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ABSTRACT
Human Resource Information System has been giving a lot of advantages for employees and company. PT.
Telekomunikasi Indonesia applies HRIS as a mean to conduct efficiency and to communication improve-
ment among its employee, so that HRD staff can be more focus at more strategic HRD activity. This
research uses holistic single case study to answer four research questions. First question is about HRIS
usage in company. The implications of applying HRIS for HRM practice, the implication for employee
empowerment, the implication for knowledge sharing. Data collection is conducted over various data
sources such as observation, interview, documentation, archival record, triangulation, and evaluation.
The result of this research has indicated that HRIS application has supported company’s goal. Though it
was not represented yet the ideal applications and still in improvement process, but the existent is support
employee’s work. The HRIS can be classified as integrated, interactive, context-sensitive self-direct by
web access types. Applying HRIS gives a positive influence on employee empowerment in the company.
Some methods and processes in HRM practice are online. Applying give the easiness to do the knowledge
sharing so that all employees are able to access all knowledge they required any time.
Keywords: Human Resource Information System, Human Resource Management practice, employee
empowerment, knowledge sharing.
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PENDAHULUAN
Salah satu teknologi sistem informasi yang
paling berperan dalam pengembangan organisasi
adalah HRIS (Human Resource Information
System), mengingat Sumber Daya Manusia
merupakan factor utama dalam organisasi. Untuk
mengelola data karyawan dan informasi yang
berkaitan dengan Human Resource Function
(HRF). Menurut Kavanaugh(1990) dalam (Noe
2003:38),HRIS is a system used to acquire, store,
manipulate, analize, retrieve, and distribute
information related to the company human re-
sources sedangkan e-HR electronic human re-
source management (e-HRM) refers to the pro-
cessing and transmission of digitized informa-
tion used in HRM, including text, sound, and
visual images from one computer or electronic
device to enouther. Penerapan HRIS atau IHR
yang optimal indikatornya antara lain pemilihan
teknologi, proses bisnis dan kemampuan pengguna
issue (Winter 2002).
Tujuan dan manfaat diterapkannya HRIS
dalam perusahaan adalah improve services to
employees and managers (SteveAlexander 2001).
Penerapan HRIS meringankan tugas-tugas HRD
dari tugas-tugas administrative, sehingga peran
HRD menjadi lebih strategis dan akan tercipta
standarisasi proses pelayanan yang lebih baik dari
HRD bagi semua karyawan. Pelayanan pada
karyawan dilakukan dengan memberikan layanan
informasi yang lebih akurat bagi karyawan.
Peningkatan fasilitas pelayanan informasi kepada
karyawan akan meningkatkan produktifitas dan
kinerja karyawan. Adapun tujuan dan manfaat
HRIS secara lebih strategis adalah optimalisasi
peran dan fungsi HRD di perusahaan serta meng-
hubungkan dengan seluruh tujuan bisnis organisasi
perusahaan. HRD tidak lagi terbebani dengan
masalah teknis dan terbebas dari tugas rutin
sehingga staf HRD dapat malaksanakan tugas lebih
strategis, transparan dan mandiri (SteveAlexander,
2001).
Teknologi informasi telah membawa
perubahan yang sangat mendasar bagi organisasi
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baik swasta maupun organisasi publik.Teknologi
informasi menjadi suatu hal yang sangat penting
dalam menentukan daya saing dan kemampuan
perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan
di masa mendatang. Sumber daya teknologi infor-
masi menjadi sebuah pertimbangan baik itu bagi
para manajer dan konsultan, dalam menentukan
kinerja karyawan di masa mendatang (Devaraj dan
Kohli, 2003).Pada tahun 1980-an HRIS muncul
sebagai sistem informasi fungsional yang sah, tetapi
masih terus berjuang untuk diakui. Sebagian besar
eksekutif tampaknya menganggap HRIS kurang
bernilai dibandingkan sistem fungsional lain. Terda-
pat potensi yang besar bagi HRIS, tetapi agar po-
tensi tersebut tercapai, manajemen puncak harus
meningkatkan dukungannya.
PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA
adalah perusahaan yang bergerak di bidang per-
telekomunikasian di Indonesia sejak tahun 60-an.
Perusahaan ini mulai terus mengembangkan Tekno-
logi Informasi untuk mendukung semua aspek
bisnisnya mengingat perkembangan di bidang ini
sangat pesat. Melalui situs atau website khusus
yang hanya dapat digunakan oleh user tertentu atau
data khusus yang juga dapat digunakan oleh kon-
sumen atau pelanggan Telkom. Karyawan dapat
mendapatkan semua informasi yang berhubungan
dengan semua kebijakan ataupun berkomunikasi
langsung atupun secara tidak langsung dengan unit
lain.
PT Telekomunikasi Indonesia memiliki unit-
unit bisnis terintegrasi dapat menggunakan meka-
nisme koordinasi tersebut untuk meningkatkan
mekanisme knowledge management capability
lintas unit, aturan yang menghubungkan, manajer
yang terintegrasi, kelompok lintas unit, kekuatan
tugas, kontak langsung diantara para manajer, dan
lain-lain. HRIS pada perusahaan ini diterapkan juga
dengan tujuan mendukung Visi dan Misi serta
strategi perusahaan dan mencapai nilai inti yaitu
customer value, excellent cervice dan competent
people.
Fenomena dan issue yang ada pada PT.
TELKOMUNIKASI INDONESIA, TBK adalah
penggunaan HRIS yang sangat didukung peran
aktif semua karyawannya dalam menjalankan
semua bisnisnya sehingga perusahaan ini mampu
bersaing. PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk
merupakan salah satu perusahaan yang bergerak
di bidang jasa telah menerapkan HRIS yang
bertujuan untuk melakukan efisiensi, meningkatkan
komunikasi antar karyawan sehingga staff HRD
dapat lebih focus pada aktivitas HRD yang lebih
strategis.
Dari uraian diatas, sangat menarik untuk diteliti
tentang bagaimana penerapan HRIS dalam per-
usahaan dan bagaimana implikasinya terhadap
HRM practice dan employee empowerment.
Adapun tujuan penelitian ini pertama, untuk
mengetahui penerapan HRM practice pada PT.
TELEKOMUNIKASI INDONESIA,TBK.
Kedua, mengetahui hubungan HRM Practice yang
dilaksanakan dengan HRIS dengan kemampuan
employee empowerment pada PT.TELEKO-
MUNIKASI INDONESIA, TBK.
TINJAUAN PUSTAKA
Perkembangan teknologi yang berhubungan
dengan komputer dan software memberikan
dampak pada penggunaan informasi untuk
mengelola Sumber Daya Manusia. Data karyawan
dalam jumlah besar (termasuk training records,
skills, compensation rates and benefits usage
and cost) dapat dengan mudah disimpan pada per-
sonal computers dan dapat dimanipulasi dengan
software spreadsheets atau statistical software
packages yang user friendly. Untuk mengelola
data karyawan dan informasi yang berkaitan
dengan Human Resource Function (HRF) dalam
organisasi dibutuhkan sebuah sistem yang dikenal
dengan Huan Resource Information System
(HRIS).
John Fox (1998) dalam tesisnya menyatakan
“empowerment is defined as a process whereby:
a culture of empowerment is developed, and
resources and support are provided” Informasi
yang diberikan berupa shared vision, tujuan yang
jelas, batasan dalam pengambilan keputusan, hasil
usaha yang dilakukan dan dampak yang
ditimbulkan secara keseluruhan.Iping et.al, (2005)
mendefinisikan knowledge management sebagai
sebuah proses pengumpulan informasi dalam jumlah
besar, mengorganisasikannya menurut aturan
tertentu, dan mendistribusikan informasi tersebut
sehingga informasi yang diterima adalah informasi
yang tepat, untuk personal yang tepat dan pada
waktu yang tepat.
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Pada dasarnya HRIS adalah melakukan
kegiatan yang menyangkut human resources
perusahaan dengan menggunakan teknologi
informasi melalui internet. Penerapan HRIS pada
PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA, TBK
dapat berimplikasi pada HRM Practice, employee
empowerment dan knowledge sharing karena
dengan faktor-faktor tersebut perusahaan dapat
memiliki competitive advantage yang lebih pro-
fesional, tepat, cepat dan akurat mengingat per-
saingan dunia telekomunikasi didunia yang sangat
pesat perkembangannya.
Penggunaan internet memberikan peluang bagi
HRD untuk menyediakan informasi yang berhu-
bungan dengan HRD, bagi manajer dan karyawan
yang dapat diakses kapan saja dan dimana saja
asalkan terhubung dengan internet. Dengan
demikian HRIS memiliki potensi untuk merubah
HRM Practice yang semula dilakukan secara ma-
nual dan memerlukan lebih banyak waktu menjadi
serba cepat dan dilakukan sacara online (Noe,
2003)
Penerapan HRIS juga membuthkan partisi-
pasi aktif karyawan dalam penggunaannya untuk
dapat melakukan kegiatan yang berhubungan de-
ngan HRD secara mandiri.Teknologi ini memberi-
kan kemudahan dalam information sharing yang
dapat dilakukan kapan saja dan dimana saja pula.
Secara otomatis dengan adanya teknologi ini akan
membuat keryawan akan semakin cepat dan mu-
dah dalam melakukan suatu pengambilan kepu-
tusan, sehingga mendukung employee empower-
ment. Sebab adanya inisiatif karyawan dalam
menggunakan HRIS, information sharing dan
komunikasi yang mendukung karyawan dalam
melakukan pengambilan keputusan yang lebih baik
merupakan faktor pendukung utama keberhasilan
employee empowerment (Zulkaryadi, 2003).
Dengan adanya sistem HRIS maka knowl-
edge sharing akan semakin mudah, anggota orga-
nisasi dapat mengetahui dengan cepat fenomena-
fenomena yang timbul pada pekerjaannnya, lalu
memproses segala informasi yang layak untuk
merumuskan strategi selanjutnya. Apabila knowl-
edge sharing dapat dilakukan dengan baik maka
perusahaan tentunya memiliki Knowledge man-
agement yang baik pula karena pelaksanaan
knowledge manajemen yang baik tergantung pada
knowledge acquisition, knowledge sharing, dan
knoledge use, Von Glinow (2003,20).
METODE PENELITIAN
Dalam penelitian sosial, yang berkonsep pada
“for, about and conducted by people” Neuman
(2000, 18) terdapat dua pendekatan yaitu
kuantitatif dan kualitatif. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kualitatif karena pendekatan kualitatif
menawarkan fleksibilitas yang tinggi, hal ini
ditekankan juga oleh Neuman (2000, 149): “The
qualitative research style is more flexible and en-
courages slowly focusing the topic throughout a
study”. Selain itu metode kualitatif menawarkan
kebebasan untuk mendapatkan first hand infor-
mation.
Pendekatan kualitatif memiliki banyak metode
seperti: Cace Study, focus Group, Historical,
Ethnografi dan masih banyak lagi. Dalam pene-
litian ini, setelah mempertimbangkan keserasian
antara research questions, fenomena vang diteliti,
cara memproduksinya, harapan hasil penelitian,
tujuan penelitian, research questions yang meng-
gunakan awalan bagaimana (how), serta tidak
adanya akses untuk mengkontrol berbagai proses
dan fenomena yang terjadi. maka digunakan
metode case study. Hal ini merujuk pada pendapat
Yin (1994, 6) yang menjabarkan bahwa metode
penelitian case study cocok digunakan dalam
kondisi: “A ‘how’ or ‘why’ question is being asked
about a contemporary set of events, over which
the investigator has little or no control.” Setelah
menentukancase study, langkah selanjutnya adalah
menentukan tujuan penelitian yang akan dicapai
dalam penelitian ini. Sebagaimana layaknya metode
yang dipakai dalam penelitian sosial, apakah itu
experiment, survey, histories dan sebagainya
dapat digunakan untuk tujuan explanatory, ex-
ploratory, descriptive ataupun kombinasinya. Hal
ini sering kali disalah artikan bahwa dalam menen-
tukan tujuan study berdasarkan tingkatan yang se-
olah-olah membentuk semacam hirarki, sehingga
sering disebut hierarchical view.
Dalam melakukan case study sebagaimana
layaknya penelitian sosial lainya, perlu dilakukan
serangkaian uji untuk menjaga kualitas dari
penelitian yang dilakukan. Dalam case study, pen-
ting untuk menguji kualitas dari research design.
Mengingatresearch design terdiri dari serangkaian
statement yang logis, maka untuk mengujinya juga
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menggunakan seperangkat tes yang logis pula.
Untuk tujuan itu, maka ada beberapa uji yang perlu
dilakukan agar kualitas research design benar-
benar terjaga. Berkaitan dengan itu Yin “ 1994,
18) menekankan, “The case study investigator also
must maximize four aspects of the quality of
any design: (1) construct validity, (2) internal
validity (for explanatory or causal case stud-
ies only), (3) external validity and (4) reliabil-
ity.”
Ada tiga strategi teknik analisis data yang pal-
ing sering dilakukan dalam case study,
yaitu:pertama, Pattern matching, dilakukan
dengan membandingkan pola yang didasarkan atas
empiris dengan pola yang diprediksikan (atau
dengan beberapa prediksi alternatif). Bila kedua
pola tersebut memiliki persamaan, maka hasilnya
dapat menguatkan validitas internal case study
tersebut.Kedua, Explanation building, tujuan dari
strategi ini adalah menganalisis data case study
dengan cara membuat penjelasan tentang kasus
yang bersangkutan.Ketiga, Time series analysis,
analisis ini dilakukan secara analog dengan analisis
deret waktu diselenggarakan dalam eksperimen.
Semakin rumit dan tepat suatu pola, makin ter-
tumpu analisis deret waktu pada landasan yang
kokoh bagi penarikan konklusi case study.
Penelitian ini menggunakan pattern match-
ing sebagai teknik analisis data dengan
menggunakan data-data yang relevan untuk
dianalisis lebih lanjut.Case study ini merujuk
kepada explanatory study, maka teknik
analisisnya juga lebih mengarah kepada explana-
tory, dimana banyak dilakukan analisis serta
pemaparan data yang diperoleh selama penelitian.
Berikut secara garis besar teknik analisis yang
dilakukan dalam penelitian ini,
pertama,menganalisis penerapan HRIS dalam
perusahaan mengenai manfaat yang dirasakan oleh
karyawan dan perusahaan. Selain itu juga
menganalisis kendala yang dialami karyawan dalam
penerapan HRIS serta pengklasifikasian tipe HRIS
yang digunakan. Kedua, menganalisis implikasi
penerapan HRIS dalam HRM practice, employee
empowerment dan knowledge management.
RachelAtallah (2001) menjelaskan: “Any HRIS
strategy will involve change within an organi-
zation. HRIS affects the way things are done in
a company both culturally and managerially.
”Ketiga,melakukan proses pattern-matching
untuk membandingkan logika berpikir secara
empiris yang didasarkan pada suatu pola tertentu
dan yang didasarkan pada suatu prediksi tertentu
(atau bisa jadi ada beberapa prediksi).
Keempat,membuat chain of evidence,
dengan menganalisis keterkaitan diantara data yang
didapat dalam penelitian ini.Kelima,Melakukan
triangulasi untuk melihat dampak penerapan
HRIS dari sudut pandang karyawan dengan
berbagai level dan perusahaan, terutama dalam hal
HRM practice, employee empowerment dan
knowledge management. Hal ini dilakukan untuk
mengetahui apakah penerapan HRIS sudah sesuai
dengan harapan perusahaan dan karyawan serta
menelusuri faktor-faktor yang mungkin
menghambat keberhasilan penerapan HRIS.
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Pusat pengelola Sumber Daya Manusia yang
disebut HR Center, adalah Organisasi Corporate
Service yang merupakan unit organisasi di bawah
Direktorat Human resource yang diberikan otoritas
dan peran sebagai penyelenggara operasi
fungsional dan layanan sumber daya manusia
perusahaan untuk seluruh unit organisasi
TELKOM. Corporate service adalah unit basis
pendukung yang diperankan untuk melaksanakan
dukungan corporate kepada seluruh unit bisnis
untuk penyelenggaraan fungsi-fungsi tertentu,
dimana program dan kebijakannya ditentukan oleh
corporate office dan fungsi tersebut desen-
tralisasikan.
Corporate Office adalah unit-unit organisasi
fungsional yang diperankan sebagai penyelenggara
fungsi pengelolaan korporasi, yang terdiri dari
direktorat keuangan, direktorat sumber daya
manusia, unit strategic investment&corporate
planning, unit IT &supply, unit risk management,
Legal & Compliance, dan unit-unit organisasi Cor-
porate Support yaitu Corporate Affair, Corpo-
rate Communication, Internal Audit.
HR Center memberikan dukungan fungsional
sumber daya manusia kepada seluruh Unit Bisnis/
Unit Organisasi TELKOM, dengan aktivitas yang
dilaksanakan di lokasi masing-masing Unit Bisnis
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melalui unit-unit areanya, sehingga seluruh aktivitas
fungsional dan layanan sumber daya manusia di
seluruh organisasi TELKOM merupakan otoritas
dan tanggung jawab dari unit HR center. HR cen-
ter bertanggung jawab atas penyelenggaraan
analisis dan pembahasan case study diperlukan
adanya asumsi-asumsi yang sudah dibentuk sebe-
lum penelitian dilakukan.Adapun beberapa asumsi
yang digunakan yaitu:pertama,data yang dianalisis
dan dibahas dari penelitian ini, yang didapat dengan
pengamatan dan interview, relevan dengan topik
penelitian.
Kedua, responden dalam penelitian ini
representative dan memiliki kompetensi untuk
menjawab berbagai hal yang terkait sesuai dengan
topik penelitian ini. Asumsi ini sesuai dengan metode
pengambilan data dalam penelitian kualitatif yang
dijabarkan oleh Flick (1998:41) yang dikutip oleh
Neuman (2000:196): “Qualitative researches
rarely draw a representative sample from a huge
number of cases to intensely study the sampled
cases- the goal in quantitative researh. For quali-
tative researches, it is their relevance to the re-
search topic rather than their representativeness
which determines the way in which the people
to be studied are selected” Ketiga, penelitian ini
membahas penerapan HRIS pada PT.Telkom In-
donesia, Tbk dengan menggunakan holistic single
case study.
Proposisi 1: HRM Practice meliputi analysis
and design of work, Recruiting, training, selection,
compensation and benefit dimana kelima proses
tersebut dapat dilakukan secara on-line melalui
HRIS dan mendukung aktifitas pekerjaan kar-
yawan.Ada sedikit perbedaan yang dapat diakses
oleh karyawan divisi HRD dengan karyawan yang
bukan dari divisi HRD.Untuk karyawan bagian
HRD, informasi yang dapat diperoleh berupa data
 
No. Responden Level Jabatan Keterangan 
1 Kepala Divisi HRD Key informant 
2 Officer I HRD Key informani 
3 Kepala DivisiMarketing Key informant (triangulasi)
4 Kepala Divisi Logistik Key informant (triangulasi)
5 Officer I Marketing Key informant (trangulasi)
6 ASMAN II Operasional Key informant (triangulasi)
Tabel 1 Hasil Penelitian
dukungan dan layanan fungsi sumber daya manusia
seluruh unit organisasi TELKOM, yang dalam
pelaksanaannya dilakukan melalui unit HR Area.
HR center bertangungjawab kepada Direktur
sumber daya manusia.
Human ResourceArea adalah unit organisasi
pelaksana organisasional HR. Center yang ber-
lokasi di wilayah/lokasi dari unit-unit bisnis yang
diberikan dukungan fungsi sumber daya manusia
dan layanan sumber daya manusia. HR Area
dipimpin oleh Operation Senior Manager dan
disingkat OSM HR Area. Tugas pokok OSM HR
Area adalah bertanggung jawab atas efektivitas
pelaksanaan dukungan fungsi sumber daya manusia
dan layanan sumber daya manusia kepada seluruh
unit organisasi TELKOM di suatu wilayah tertentu,
dan dalam pelaksanaan operasi pelayanannya,
OSM HR area bertanggung jawab kepada Pim-
pinan Unit yang dilayani.
Penelitian ini dilakukan melalui interviev
bertipe open ended nature dan focused interview
dengan dua key informan dan empat responden
yang merupakan karyawan HRD dari divisi yang
berbeda-beda dan pada area yang berbeda-beda
pula, antara lain Manajer Logistik (Kancatel
Kepanjen), Manajer Merketing (Kancatel Blitar),
Officer I Marketing (Kandatel Malang), dan
Asisten Manajer Operasional (Kancatel Batu).
Key informan pada penelitian ini adalah kepala
divisi HRD dan officer I HRD (Kandatel Malang)
karena yang paling mengetahui tentang HRIS pada
perusahaan. Hal ini bertujuan untuk semakin
mendukung validitas proses triangulasi.
Semua responden tersebut telah bekerja di
PT. Telkom Indonesia sejak HRIS belum
diterapkan sampai HRIS mulai diterpkan, jadi
semua responden mengalami berbagai resistensi
yang terjadi.Pada penelitian ini dalam melakukan
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karyawan secara keseluruhan, data kehadiran
karyawan, dan cuti karyawan, riwayat pelatihan
karyawan, data karyawan yang sedang mengikuti
training. Sedangkan untuk setiap karyawan yang
bukan bagian HRD, hanya bisa melihat informasi
data pribadi masing-masing.
Informasi tersebut meliputi data pribadi kar-
yawan berupa data diri, data keluarga (suami, isteri
dan anak), riwayat pelatihan, kehadiran, cuti (jumlah
cuti, jumlah cuti yang tersisa, penghitungan cuti
besar), pendidikan, sertifikat yang dimiliki yang ber-
kaitan dengan pasar modal. Informasi lain dapat
diakses oleh seluruh karyawan berupa SK (surat
keputusan), PP (Peraturan Perusahaan), SE (Surat
Edaran), call Report, angket, ISO, Intruksi kerja,
SOP (Standart Operating Procedure) untuk
sosialisasi peraturan dilakukan dengan attachment.
Karyawan juga dapat mengetahui siapa saja yang
sedang cuti setiap hari. Untuk menejer yang memiliki
staf, dapat melihat data staf. Akan tetapi staf hanya
bisa melihat data pribadi masing-masing. Namun
demikian data karyawan yang bersifat umum
seperti nama, jabatan, divisi, alamat, nomor tel-
pon, semua staf bisa melihat.
Penerapan HRIS pada HRM Practice di PT.
Telkomunikasi Indonesia ada perubahan proses
dan metode HRMPractice. Hal ini terlihat dari
adanya perubahan dalam melakukan recruitting,
tidak lagi melalui media cetak tetapi melalui e-
mail.selain itu HRD terbebas dari tugas-tugas
administrasi sehingga peran HRD menjadi lebih
strategis dan mampu memberikan kontribusi lebih
bagi perusahaan. Kerjasama antar kantor pusat,
kantor area, kantor daerah bahkan kantor cabang
dapat dilakukan dengan menggunakan e-mail,
chatting dan internet. Hal yang sama terjadi dalam
cara berkomunikasi.
Tujuan perusahaan menggunakan HRIS
adalah untuk meningkatkan komunikasi antar
karyawan, integrasi informasi, dan penyederhanaan
proses HR sehingga staf HRD lebih fokus pada
aktifitas HRD yang lebih strategis. Beberapa proses
administrasi yang tadinya sangat rumit, panjang dan
lama dapat disederhanakan dengan menggunakan
HRIS. Proses-proses tersebut dilakukan secara
on-line dan persetujuan dilakukan melalui e-mail.
Penerapan HRIS memberikan kepuasan bagi
karyawan dalam hal efisiensi, share information,
komunikasi dan peningkatan service dari HRD
serta penyerdehanaan proses administrasi.
Penerapan HRIS di PT. Telekomunikasi In-
donesia tidak mengalami kendala yang berarti. Hal
ini disebabkan TI sudah merupakan kebutuhan dan
bukan merupakan hal yang baru bagi seluruh
karyawan. Sejak lama semua karyawan memiliki
kewajiban untuk senantiasa membuka e-mail sebab
e-mail merupakan salah satu informasi yang paling
efektif yang diberlakukan di PT.Telkomunikasi In-
donesia.
Kendala utama yang dihadapi hanyalah
kendala teknis dari sisi software dan teknologi yang
diterapkan. Misalnya permasalahan teknis pada
aplikasi, kegagalan system, dan terkena virus.
Dalam hal ini divisi TI yang lebih bertanggung jawab.
Dan harus dapat memperbaiki trouble yang ada
dengan cepat sehingga tidak mengganggu
pekerjaan, sebab ketergantungan perusahaan
terhadap teknologi yang digunakan sangatlah tinggi.
Selain itu pengembangan aplikasi menuju
kesempurnaan. Membutuhkan waktu yang relatif
lama karena pembuatan system dilakukan sendiri
oleh divisi TI. Untuk pengembangan system
sebaiknya feasibility dan inventarisir kebutuhan
sehingga system yang dibangun mewakili
kebutuhan-kebutuhan yang diperlukan, sesuai
dengan tugas-tugas dan lebih efisien.
Kendala yang lain adalah pemahaman karya-
wan terhadap teknologi yang digunakan, meskipun
kemampuan penggunaan computer merupakan
suatu hal yang wajib dikuasai oleh karyawan PT.
Telkomunikasi Indonesia. Untuk itu perlu adanya
sosialisasi ketika terjadi perubahan system yang
digunakan. Dalam hal ini pengembangan system
selanjutnya hendaknya lebih mengutamakan aspek
user Friendly sehingga lebih mudah untuk dipahami
dan digunakan oleh karyawan.
Penerapan HRIS di PT. Telkomunikasi In-
donesia yang merupakan implementasi dari web
based self memberikan beberapa manfaat bagi
karyawan dan perusahaan. Diantaranya efisiensi
(Pat Talton, www.swa.co.id,steve Alexander
(2001), Issue (winter 2002). Selain itu kemudahan
mendapatkan informasi atau information sharing
(www.northgate-is.com/hrs,P. Reilly,www.swa.o.id,
Issue (winter 2002), Margaret Morton (2003)).
Manfaat lainnya adalah komunikasi (marie
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karakanian (2000). P. Kettley and P.Reilly,
www.northgate-is.com/hrs, mike Christie (2001).
Sebelum penerapan HRIS semua proses dila-
kukan secara manual, sekarang telah terkompute-
risasi dan tercording dengan baik. Dengan adanya
penyerdehanaan proses, penggunaan HRIS pada
PT.Telkomunikasi Indonesia cukup berhasil dalam
mengurangi tugas-tugas administrasi HR sehingga
HRD memiliki waktu yang lebih untuk bemberikan
kontribusi yang lebih strategis bagi perusahaan.
Selin itu memudahkan monitoring ataupun udate
terhadap informasi yang relevan dengan kebutuhan
dengan lebih cepat. Komunikasi antar karyawan
pun menjadi lebih baik. Namun demikian perlu juga
ditingkatkan keterbukaan dan transparansi infor-
masi yang dilandasi dengan trust sebab trust sangat
penting bagi organisasi, seperti dikemukakan
Ghoshal and barlett (1994): “trust is fundamental
to an organization”.
Meskipun belum merupakan aplikasi yang
ideal dan masih dalam pengembangan HRIS sangat
membantu kerja karyawan. Semua proses yang
berkaitan dengan HR di PT. Telkomunikasi Indo-
nesia sudah terintegrasi walaupun masih ada aplikasi
yang masih dalam taraf pengembangan seperti yang
dikemukakan tim darton dalam Rachel Atallah
(2001) “HRIS is the integration of all HR processes
and employee related task into a combied electronic
woekforce of busness enterprise enbironment or
portal” seluruh PT.Telkomunikasi Indonesia mulai
dari lebel tertinggi hingga level terendah memiliki
akses terhadap HRIS kapan saja diperlukan dan
dimanapun mereka berada selama memiliki akses
yang terhubung denga internet.
Semua informasi HRD mengenai data kar-
yawan secara umum, SPD dan form permohonan
dan untuk informasi yang terkait denga SK, SOP,
SE, PP dapat diakses oleh karyawan. Meskipun
demikian, masih ada informasi yang tidak dipu-
blikasikan kepada karyawan, seperti system peng-
gajian. Hal ini merupakan kebijaksanaan perubah-
an untuk tidak mempublikasikan informasi tersebut.
Sejatinya kesediaan manajemen perusahaan untuk
membuka diri merupakan pijakan paling funda-
mental dalam penerapan HRIS, karena konse-
kuensi mengimplementasi HRIS adalah trans-
paransi.
Penerapan HRIS berimplikasi pada HRM
Practice di perusahaan yaitu dengan adanya
perubahan proses dan metode pada HRM Prac-
tice. Menurut Noe et al (2003) penggunaan HRIS
dalam suatu organisasi berimplikasikan pada HRM
Practice meliputi analisys and design of work,
recruiting, training, selection, compensation and
benefits yang ada pada perusahaan.
Dengan adanya informasi yang tersedia dan
aplikasi penunjang dalam HRIS seperti yang telah
diuraikan diatas, maka penerapan HRM Practice
yang ada pada PT.Telkomunikasi Indonesia dilak-
sanakan online malalui HRIS dan mendukung
aktifitas pekerjaan karyawan
Proposisi 2: Penerapan HRIS mempunyai
efek pada employee empowerment dalam hal
inisiatif penggunaan HRIS, information sharing
dan komunikasi sehingga mendukung karyawan
dalam melakukan better decision making yang
berkaitan dengan pekerjaanya dalam perusahaan.
Informasi yang diberikan perusahaan kepada kar-
yawan semakin transparan dan seluruh karyawan
dapat mengakses informasi yang dikeluarkan oleh
perusahaan.Informasi tersebut dapat diakses setiap
saat kapan pun dibutuhkan karyawan dengan cepat
yang diberikan dari HRD dapat diketahui oleh se-
luruh karyawan, terutama informasi yang berkaitan
dengan HR.
Penerapan HRIS membuat karyawan terpola
untuk memnuhi kebutuhan secara mandiri (self ser-
vice). Karyawan menyadari bila mereka tidak me-
miliki inisiatif untuk aktif melihat informasi yang ada,
maka mereka akan tertinggal. Semua kegiatan
administrative yang berkaitan dengan HR juga
dilakukan secara mandiri tanpa bantuan staf HRD.
Media komunikasi yang digunakan pun
semakin beragam berupa e-mail, chatting, tele-
conference, telepon. Adanya perbedaan jarak
antara kantor pusat sampai kantor cabang pun
dapat diminimalkan, komunikasi tidak harus
dilakukan dengan tatap muka. Namun terkadang
kemudahan dan kebebasan berkomunikasi ini di
salah gunakan oleh karyawan. Misalnya, mengguna-
kan fasilitas intranet pada HRIS untuk hal yang
tidak perlu, seperti chatting untuk membicarakan
ha-hal diluar pekerjaan.
Informasi yang ada mendukung pengambilan
keputusan sesuai dengan fungsi kerja karyawan.
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Sehingga dapat dikatakan bahwa HRIS sebagai
salah satu alat pendukung pengambilan keputusan
bagi karyawan yang sifatnya keputusan adminis-
tratif, operasional dan strategis.
Penerapan HRIS berpengaruh positif dalam
employee empowerment di perusahaan. Pada
awal penerapannya, karyawan masih dipandu un-
tuk melakukan semua proses HR. Namun keter-
libatan HRD dalam kegiatan administratif lambat
laun ditiadakan sehingga karyawan melakukannya
secara mandiri. Semua informasi disediakan dalam
HRIS dan dapat diakses dengan meng-click
mouse tanpa meninggalkan pekerjaan yang sedang
dilakukan karyawan.
Media komunikasi yang digunakan semakin
beragam, sehingga komunikasi dengan seluruh kar-
yawan dapat berjalan dengan lancar. Dengan demi-
kian penerapan HRIS meningkatkan komunikasi,
baik itu upward (komunikasi dengan level yang
lebih tinggi) downward (komunikasi dengan level
yang lebih rendah) maupun horizontal (komunikasi
dengan level yang sama).
Information sharing dan komunikasi yang
menggunakanTI dapat berjalan dengan baik di PT.
Telkom Indonesia dikarenakan semua karyawan
memiliki PC (Personal Computer), one person
one PC.Hanya 5% karyawan saja yang tidak
memiliki PC, karyawan tersebut adalah sopir dan
office boy.Untuk mereka hanya disediakan satu
PC yang dapat diakses secra bergantian untuk
melakukan administrasi yang berhubungan dengan
HR dan untuk mencari informasi yang mereka
butuhkan.
Mengacu pada teori empowerment yang te-
lah dijabarkan pada BAB II, maka dalam penelitian
ini empowerment didefinisikan sebagai suatu pro-
ses yang melibatkan tiga hal utama. Yang pertama
adalah inisiatif dan partisispasi aktif karyawan
(Luthans (1995); www. Empowermentilustrated.com;
Heizer & Render (2001)).Selanjutnya adalah
adanya information sharing (Luthans (1995);
Blanchard, Carlos & Randolp (1996), Bowen &
Lawler (1995) dalam John Fox (1998)). Hal yang
terkahir adalah adanya komunikasi dalam berbagai
cara (Ginnodo (1997) dalam John Fox (1998))
yang mendukung pengambilan keputusan (Ford
and Fottler (1995), Anthony et. al, (2002) dalam
Zulkaryadi (2003).
Teknologi terutama TI merupakan elemen
yang mendukung berkembangnya empowerment
dalam perusahaan. Penggunaan HRIS yang meru-
pakan salah satu dari aplikasi TI, membutuhkan
inisiatif dan kemadirian karyawan dalam melakukan
proses HR transaction. Dalam HRIS juga terda-
pat informasi-informasi tentang HRD dan perusa-
haan yang dipublikasikan. Informasi merupakan
pintu menuju kekuasaan, seperti dijelaskan John
Fox (1998) “information is the gatekeeper to
power”, sehingga kebutuhan akan information
sharing terus meningkat.
Tanpa informasi yang akurat, karyawan tidak
dapat membuat keputusan yang tepat dan tidak
dapat mempertanggungjawabkan tindakan yang
dilakukannya. Semakin banyak dan semakin leng-
kap informasi yang dapat diperoleh dari perusaha-
an, akan sangat membantu karyawan dalam meng-
ambil keputusan terbaik dan melakukan tindakan
yang tepat. Komunikasi dan informasi merupakan
jiwa dalam empowerment dan bila kedua elemen
tersebut tidak ada, maka dapat dikatakan empow-
erment tidak terjadi dalam organisasi.
Pada PT.Telkom Indonesia empowering em-
ployees terlaksana dengan adanya inisiatif dan ke-
mandirian karyawan dalam memenuhi kebutuhan-
nya secara mandiri, information sharing yang
akurat dan up to date serta komunikasi yang baik
dengan seluruh anggita organisasi yang kesemuanya
memberikan dukungan dalam pengambilan kepu-
tusan. Komunikasi dapat dilakukan dengan ber-
bagai cara dan metode sesuai dengan kebutuhan
dan permasalahan yang dihadapi dengan meman-
faatkan seluruh media komunikasi yang dimiliki.
Untuk mendapatkan kondisi empowerment
dalam organisasi dibutuhkan management style
yang fokus pada developing dan empowering em-
ployees yang dapat memberikan competitive ad-
vantage pada organisasi. Karyawan perlu dibe-
rikan link atau jaringan bisnisdengan seluruh sum-
ber daya yang ada di dalam maupun di luar orga-
nisasi. Selain itu, karyawan juga perlu dibekali
dengan knowledge dan skills yang memadai agar
keputusan yang diambil sesuai dengan kebijak-
sanaan perusahaan. Semua hal tersebut telah dila-
kukan oleh PT. Telkom Indonesia, selain itu kar-
yawan juga perlu berinteraksi dan bekerja sama
dengan seluruh staf yang ada dalam organisasi serta
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mengetahui seluruh informasi dan kebijaksanaan
organisasi yang up to date. Di samping itu kar-
yawan juga perlu terlatih dalam menggunakan
internet, e-mail dan alat komunikasi lainnya untuk
berkomunikasi, mengumpulkan dan saling berbagi
informasi yang dimiliki secara cepat sehingga dapat
mengambil keputusan yang tepat.
SIMPULAN
Pertama, HRM Practicepada perusahaan
dengan adanya perubahan proses dan metode yang
dapat dilakuakn secara on-line. Karyawan antar
cabang dapat bekerjasama dengan menggunakan
jalar khusus yang telah dirancang melalui e-mail.
Proses pelaksanaan training dapat dilakukan karya-
wan secara mandiri dan setiap saat karena fasilitas
on-line pada setiap komputer karyawan untuk
mendapatkan materi-materi call report yang ter-
sedia. Perubahan juga tampak pada proses pelak-
sanaan recruiting yang sebelumnya menggunakan
media cetak sekarang sudah menggunakan internet.
Dari beberapa manfaat tersebut tentunya akan
memberikan manfaat untuk karyawan pada khu-
susnya dan pada perusahaan pada umumnya.
Manfaat tersebut diantaranya berupa penyeder-
hanaan proses HR, integrasi pada informasi serta
komunikasi, sehingga bagian HRD dapat lebih
fokus untuk hal-hal lain yang sifatnya lebih strategis
untuk jangka pendek ataupun jangka panjang.
Sebagian besar karyawan telah berperan aktif
dalam menggunakan web based technology dan
melakukan on-line HR, sehingga pelaksanaan
HRIS beserta segala perubahannya tidak menjadi
kendala yang signifikan. Kendala yang dihadapi
hanya merupakan kendala teknis dari sisi teknologi
yang digunakan, akan tetapi preusan tetap secara
terus-menerus melakukan banyak penyempurnaan
untuk menangani masalah tersebut.
Kedua, penerapan HRIS berdampak em-
ployee empowerment pada perusahaan. Karya-
wan dapat dilihat telah memiliki inisiatif dalam
mempergunakan HRIS untuk memenuhi sendiri
kebutuhannya yang behubungan dengan HR (self
service) maupun segala informasi yang berkaitan
dengan pekerjaannya. Information sharing dapat
lebih mudah dilakukan karena seluruh karyawan
dan juga dari pihak manajemen selalu berperan aktif
untuk informasi-informasi terkait yang didukung
dengan sifat informasi yang transparan.
Komunikasi antar karyawan dapat dilakukan
melalui berbagai cara seperti e-mail dan chatting.
Dari kemudahan dalam mendapatkan informasi
yang dapat diakses secara mandiri dan adanya ke-
lancaran komunikasi sangat mendukung karyawan
dalam melaksanakan better decisión making yang
mendukung fungsi pekerjaanya.
Ketiga, penerapan HRIS mendukung imple-
mentasi knowledge sharing antar karyawan di-
dalam perusahaan dengan adanya aplikasi yang
berisi materi pelatihan yang telah diakses oleh se-
bagian besar karyawan yang membutuhkan knowl-
edge tersebut pada setiap saat. Karyawan dapat
berbagi knowledge yang dimiliki dengan komuni-
kasi melalui portal maupun komunikasi secara
langsung dan meningkatkan kemampuan serta
pengetahuan secara mandiri. Dengan demikian
akan mendukung pembentukan learning culture
pada setiap karyawan.
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